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　　如何有效调动人的积极性和创造潜能,提高员
工的工作绩效水平, 是人力资源开发与管理的核
心。但以培训为主要手段的传统人力开发理论比较
注重对员工思想观念、专业知识、技术水平等的培
养,却忽略了对员工适应工作岗位环境的能力开发
与培养。实践表明,影响人力绩效水平高低的因素
是多方面的,除去与员工的专业知识、业务能力等
有直接关系之外,管理机制、环境配置、技术手段等
因素也起着决定性作用。这就需要我们对影响员工
绩效水平提高的诸因素进行系统分析,开发、设计

一套适合每个岗位特点的绩效技术, 用以武装员
工,提高自我诊断、自我治愈和自我发展的能力。这
也是近年来绩效技术开始应用于人力资源开发与
管理的原因所在。

一、传统的培训在解决人力绩效缺陷
方面存在的不足

　　长期以来,培训被看作是最主要和最经济有效
的改进人力绩效水平的技术手段。就业前要接受就

表 1　世界主要国家科技投入和科研效率对比
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每千名R&D 人

员平均国际科

技论文篇数

诺贝尔科

学奖获

奖人数

美国 1 03918 1 84710③ 2152 177163 452 299 43510 55 739 5316 55

日本 94811② 1 40112② 2198 147179 121 728 12814 94 804 10010 1

德国 47012② 51713③ 2128 110102 105 646 22417 19 727 4210 9

法国 31814② 34717③ 2131 109120 77 483 24314 15 299 4810 4

英国 27010① 24214② 2105 89178 107 780 39912 5 242 1914 5

俄罗斯 99017③ 3918③ 0186 4101 41 844 4212 20 861 2111 0

韩国 15212② 12119② 2168 80109 18 501 12116 6 575 4312 0

印度 12510 23192② 0181 19114 23 653 18912 415 313 0

巴西 6710 23133 0142 34182 12 477 18612 525 718 0

中国 83414④ 58155④ 0164 7102 35 311 4213 1 530 118 0

　　资料来源:根据参考文献,作者计算而得

注: 诺贝尔科学奖获奖人数是指 1986～ 1998年间获得诺贝尔物理、化学和生物医学奖的获奖人数 (该时期全世界共有 86人获

奖) ;①为 1993年数字,②为 1995年数字,③为 1996年数字,④为 1997年数字。

国与世界先进水平的差距也会越拉越大。
中国跨世纪经济发展战略目标的实现,归根结
底要靠科学技术解决问题。中国 21世纪的生存之
道,必须依仗科教兴国的“甘霖”落地。落实科教兴
国战略,需要全社会多年持续不断的努力,绝非一
蹴而就之事。如果没有持久不衰的“国兴科教”,又

何来“科教兴国”? 如果不下决心花本钱提高全民族
科学技术水平和创新能力, 不经过长期的艰苦奋
斗,而指望国家能强盛、人民能幸福,则纯粹是虚妄
的幻想。

(略去 14篇参考文献) (责任编辑　蔡德诚)
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业培训,上岗前要参加岗前培训,工作中要进行在
职岗位培训。但培训在多数情况下,仍是以教师为
主体的填鸭灌输式教学,由教师决定和告诉我们应
该学什么、掌握什么及如何才能掌握这些内容。我
们跟着教师的讲解或演示亦步亦趋,带着耳朵听,

带着眼睛看,带着脑子记。当我们以优异的成绩怀
揣证书回到自己的工作岗位上着手自己的工作时,

却经常发现似乎一切都变了样,一切都出了差错,

但这时又无处再投师问路,只恨自己当时没有多长
一个心眼。
培训内容往往是经过精心提炼和总结出来的,

具有共性、基础性和普遍性,美其名曰“我们可以终
身受益”,但与我们的工作急需往往毫不相干。有些
内容确有用处,但当我们终于有一天要运用时,却
发现从前的课程早已忘得一干二净,于是开始期待
再次充电式培训。培训内容在组织上大多具有内在
因果联系和逻辑关系 (起码在教师头脑中是这样
的) ,然而很少有人在乎这些内容传授到学生的头
脑中,与其工作实际或切身体会结合后是否仍能保
持原状。有些东西在课堂上学起来有滋有味,游刃
有余,而实际做起来却如同嚼蜡,捉襟见肘。由于培
训追求时效,在规定时间内教师尽可能苦口婆心地
多讲解一些知识: 部分对自己有用,部分对别人有
用;部分现在有用,部分将来有用,以为多学总没有
错,于是我们对脑子寄予了厚望,结果往往时间一
长,我们穷于应付灌输的脑子不是抓了芝麻忘了西
瓜,就是被急剧增加的知识和加速的技术更新冲得
混乱而不可收拾。
对培训质量的评价通常是在培训结束时,由学
员在特定的评价表上像参加另一次考试一样,答出
自己对培训内容、方式、组织等方面的评判。这在很

大程度上是对教师和组织者工作成绩的评判,而不
是对自己学习效果的评价。这些评价可以帮助教师
在今后的教学中更好地表现,而很少考虑培训对每
个具体的学生受益多少,更没有人为此提供“售后
服务”或“跟踪服务”。次质培训产品的反馈只能使
后续者受益,而后续学员又有何具体要求和特点,

新的课程对他们有无帮助,也只有等接受完课程才
能知晓。在进行培训之前,人们很少进行深入细致
的需求分析,了解学员急需什么,需要掌握哪些知
识或技能才能有效地完成任务,以及工作中哪些因
素会影响到员工能力的有效发挥,特别是区分哪些
内容应在课堂上讲授,哪些可以转换成各类作业指
南、工作手册等绩效辅助工具,以减轻课堂教学压
力和对记忆的依赖作用。
此外, 作为改进管理绩效重要手段的专家咨
询,已经越来越受到各类企业的重视。这些高度专
业化、具有丰富实践经验的咨询专家使许多企业起
死回生、重新焕发了生机,他们凭借自己的独具慧
眼和妙手回春的智慧,可以帮助企业迅速找到症结
所在,开出治症良方。但是当咨询专家告退,新的问
题出现后,我们的组织管理者或员工面对类似问题
仍然经常一筹莫展,无从下手。究其原因,根源在于
我们过分依赖专家, 没有向专家学会进行自我诊
断、自我治愈的能力,而这正是我们最需要的东西。

二、课程开发对提高培训质量可
起到积极作用

　　为了克服传统培训的不足和弊病,提高培训的
质量和效益, 课程开发 ( Instruc tiona l Deve lop  

m ent)得到了广泛的应用。

图 1　传统的课程开发模式

　　课程开发始于对学员培训需求的分析,了解学
员特点及对培训内容、方式、方法等的要求,教师综
合多数学生的共同要求,设计相应的课程目标、教

学内容、课程体系、教授方法等。经常性的过程评价
和信息反馈是课程开发不可缺少的环节。教师不再
是培训过程唯一绝对的主宰者,也不是单纯的知识
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传授者,而更多地担当课程的设计者、提供者、组织
者或协调者。同时,学员一改过去被动地接受知识
的地位,成为培训活动的主体,直接参与课程的需
求分析、课程设计和培训的实施过程,培训的方法
和手段也更加多样化,小组讨论、项目教学、角色互
换、沙盘演示、模拟训练、现场考察等方法已广泛应
用于现代培训活动之中。
由于信息技术的迅速发展,远程实时教育模式
开始在世界许多国家兴起,并已逐步成为许多跨国
集团对其学员实施岗位培训或教育的重要手段。远
程实时培训的发展为现代培训赋予了全新的内涵,

培训不再是远离岗位的脱产行为,不再是集中式被
动的听课与灌输行为,不再是脱离工作实际需要的
知识预习。许多人通过 Inte rne t或企业内部培训网,

可以随时随地进入各种可选择的培训计划,更适合
当代工作内容岗位全球流动的职业发展特点,学员
可以与任何专家、学者等进行实时交流,实现理想
的一对一的因材施教和个别化教育。学员可以将工
作中发现的实际问题通过网络向外发布,并得到实
时咨询,使许多问题在现场得到解决。这将极大地
提高工作效率,使学习或培训成为真正帮助学员改
进工作绩效的工作辅助手段 (J ob A id s)。

三、绩效技术是解决人力绩效缺陷
的有效方法

　　80年代以来,许多研究人力绩效管理的先驱,

如吉尔伯特 (Gilte rt)、哈来斯 (Ha rle ss)、玛吉与帕
埃波 (Ma ge r & Pip e)等逐步认识到,培训或课程开
发 ( Instruc tiona l Deve lopm ent)并不是解决人力绩
效问题及缺陷的唯一和最好方法,因为许多绩效缺
陷可能并不是由于员工缺乏相应的知识、能力或技
术造成的。他们倡导在解决问题之前,做少许绩效
诊断与分析,可大量减少纠偏工作,并避免问题重
新出现。
人力绩效技术立足于解决与人有关的工作绩
效问题、缺陷或不足,如员工的工作业绩下降、工作
效率低下、工作态度与状态不良等,其重点是研究
与开发有助于改善绩效水平的方法与途径。传统的
人力资源管理注重员工士气、技能与工作态度的改
善,出现绩效问题时,多从员工的思想、观点、知识、
技术等方面寻求解决途径,于是培训和教育就成为
解决绩效问题的主要手段之一。但是,人们发现,员
工工作业绩不佳存在多方面的原因,除个人主观因
素之外,更多的是客观条件限制和主客观因素之间
复杂的因果关系造成的,如组织制度的问题、岗位
或任务设计的问题、人- 机关系与环境的问题等
等,这些都是普遍存在的,而许多主观原因也部分
是由于客观因素影响的结果。所以,出现绩效缺陷

时,把主要原因归咎于员工主观努力不够和缺乏相
应知识或技能是不妥的。作为管理者,在解决人力
绩效问题时,应更多地运用系统的方法,从多个角
度进行综合分析,找到问题的真正根源,对症下药
彻底解决问题才是可取的做法。图 2表示了产生绩
效缺陷各种可能的因素和一般的绩效分析方法。
由此可见,解决人力绩效问题不能只从员工方
面考虑,而应运用系统的观点,从员工“个人系统”
与企业“组织系统”两方面考虑,层层分析,直至找
到问题的真正病症所在。所以,绩效技术就是一整
套诊断病症、确定问题、设计解决方案、彻底解决问
题的途径与方法体系。这一技术具有下列特点:

图 2　绩效分析图, HEREM , 1979

(1)技术的系统性。绩效技术从输入、过程、输
出和反馈等角度将绩效当作系统看待,注意系统中
个人与组织之间的关系,主观与客观因素之间的相
互作用, 而不能只见树木不见森林孤立地看待问
题。

(2)技术的科学性。绩效技术是管理实践和实
证研究的产物,因而技术的应用必须建立在客观实
践与实验依据基础上,反对主观臆断。

(3)技术的可操作性。绩效技术运用可测量、可
描述和可操作的方法进行方案评价和结果评定,从
而保证使用的方法便于推广和实际操作。
绩效技术在诊断问题、分析问题与解决问题
中,一般从下列问题的求解开始:

·我们期望什么样的结果 (追求目标是什么) ?

·现状如何 (实际得到什么结果) ?

·二者之间是否存在差别? 为什么?

·应当采取什么措施与对策?

·如何实施这些措施?
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·效果如何,是否有所改善?

但什么是绩效缺陷或判定是否存在绩效缺陷,

往往是比较困难的。许多员工会说他们根本没有绩
效缺陷。管理学研究指出: 当下列两者之间存在差
距时,就一定有绩效缺陷或问题存在: 是什么样和
应该是什么样; 所得到的和想要得到的; 现实的情
况和理想的状态。
换句说说,当事情正在发生而本不应当发生,

或当事情应该发生却没有发生时,就一定存在绩效
缺陷或绩效问题,这时候我们就应该运用绩效技术
来寻求解决之途。
现实工作中的问题常常不是孤立出现的,而是
像香蕉一样,一串串地出现的。各种因素互相交织,

一个问题的出现往往是多种“问题因素”相互作用
或多次作用的结果。因此,“确定绩效缺陷”在大多
数情况下是解决缺陷的关键步骤,这要求我们运用
系统的方法,去揭开一层层相互关联的种种“问题
因素”的表层,找到问题的真正“内核”。
确定问题的过程,关键是准确地判断当前状态
和所期望的状态及其间的差距,这涉及到人力资源
管理中有关任务分析与岗位设置方面的研究方法
的应用,另外有关目标管理方面的大量的研究成果
也可借鉴。对问题的确定经常要求我们能对问题进
行准确描述, 这通常要涉及到过程和结果两个方
面,任务分析在确定、描述和分类概括人力活动方
面提供了许多可供参考的技术与方法。
经过问题诊断,如果确有某个或某几个影响绩
效高低的因素存在, 谋求解决的第二步就是进行
“缺陷评价”, 也就是估算寻求解决方案的价值大
小。所谓“缺陷评价”指: 如果采取解决方案之后所
取得的绩效价值增量大于采取方案的成本付出,则
说明这个绩效方案是有价方案,否则我们必须另寻
它途。对绩效缺陷进行评价有助于我们决定是否继
续进行下一步的行动或决定行动的优先级。
对于已确定的有价绩效方案,第三步工作就是
制定实施解决方案的行动程序,这一步工作一般可
从下列三个方面考虑:

(1)确定实施方案所需的资源与限制条件。没
有搞清条件的限制和可供选择的资源,就着手绩效
技术方案的设计是毫无意义的,技术方案必须在条
件许可和力所能及的范围内进行。可供选择的资
金、人员、信息资源、物理环境、组织管理、技术条件
等因素都是这一环节必须考虑的。

(2)确定目标对象。与“问题是什么”密切相关
的是“谁有这些问题”,即确定方案的实施者、执行
者或可能受方案实施影响的目标对象。严格讲,有
两类目标对象。一个是当事人 (工作的执行者) ,即
与绩效缺陷有直接责任的主体。他们通常被认为是
理所当然的目标群体,但正如前面对绩效缺陷分析

所揭示的,任务的组织者 (或领导者)其本身很可能
是绩效问题的一部分,所以,他们应成为方案实施
的第二目标对象。遗憾的是, 管理者 (如销售部主
管)将绩效缺陷归咎于其下属员工 (如推销员)的情
形在实践中并不少见。因此,在多数情形下,有必要
从对两个目标对象的分析着手工作。

(3)过程的反复。我们已描述了一个从确定缺
陷、评价缺陷、确定资源与条件到分析目标对象等
一系列的绩效分析过程, 但这并不是单向线性过
程,而是个循环往复的闭环,在许多环节上,上述步
骤可能重复进行。比如,当我们发现资源与条件不
能满足要求时, 我们必须对绩效缺陷进行重新评
价,重新判定绩效方案的价值或必要性。
综上所述,在应用绩效技术解剖绩效缺陷过程
中蕴含着深刻的系统论思想,绩效技术不是头痛医
头、脚痛医脚的修补工作,而是对系统进行彻底的
更新与完善,这需要把握绩效问题因素之间真正的
因果关系。同时,我们必须清楚,绩效问题的存在不
是绝对的,而是相对的。如:晚点的火车对乘客是问
题,而对未出门的人却不是; 一辆撞坏护栏的汽车,

其原因可能是由于司机躲避另一辆违章行车造成
的。不同人对问题产生的原因有不同看法,这种情
况在日常生活中是非常普遍的。这提醒我们,客观
系统中绩效问题的真正原因有一定的隐避性和转
移性,只有找到问题的真正原因对症下药,才是解
决问题的正确方法。
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还有单独经营下去的必要?

由于我国期刊存在以上问题,因此我国科技期

刊很难在国际上产生重要影响,最突出的表现是进

入 SC I的期刊较少,即使是进入到 SC I也是地位较

低、稳定性较差,很难保证被 SC I连续地收录。

三、国际上著名期刊的特点

综观国际上著名的期刊,综合性或一级学科的

期刊全为周刊,即使是二级学科中最著名的期刊也

几乎全是周刊或半月刊,有极少数是月刊的也是载

文量非常大。影响因子高、出版周期短、年载文量大

是这些期刊的特点,这也保证了它们在 SC I中的稳

定性,奠定了他们成为著名期刊的基础。表 4给出

了 SC I中同生物化学与分子生物学有关的一些著

名期刊的一些信息,它们中出版周期最短的只有 3

天,最长的为月刊,其月载文量也分别为 200余篇

或 60余篇。

表 4　SC I中同生物化学与分子生物学有关的一些重

要期刊的影响因子、年载文量及出版周期 (1995年)

J ouna l Abb revia tion
Imp a c t

Fa c to r

1995

A rtic le s

Issue s

öYea r

NATURE 271074 945 52

SC IENCE 211911 1 037 52

PNATL ACAD SC IUSA 101520 2 526 12

CELL 401481 475 24

EMBO J 131505 638 24

FASEB J 131404 193 14

MOL CELL B IOL 101498 751 12

J B IOL CHEM 71385 4 635 52

J MOL B IOL 51346 662 50

B IOCHEM ISTRY- US 51144 1 945 51

B IOCHEM J 41159 1 086 24

FEBS LETT 31842 1 524 30

EUR J B IOCHEM 31451 951 24

B IOCHEM B IO PHYS RES CO 31179 1 863 36

B IOCHEM B IO PHYS ACTA 215 1 713 119

表中数据引自 J ourna l C ita tion Repo rtsTM on CD- ROM (1995)

四、我国科技期刊今后发展的方向

我国科技期刊应加大出版周刊和半月刊的力

度,同时增加期刊的信息量,逐步办成一些在国际

上有重要影响的期刊。鉴于目前我国的科技实力和

经济实力,不宜再新办期刊,而应在现有期刊的基

础上,有条件地选择一些期刊进行合并。建议《中国

科学》各辑合并成一种综合性期刊,代表我国综合

性期刊的最高水平;一些期刊较多的学会如中国物

理学会、中国化学会、中华医学会等也应发挥重要

作用,集中所属各期刊的力量办一级专业期刊,不

宜再细; 快报则以科学通报为主,国家科技管理部

门应在经费上给予支持,通过各方面的努力办好它

们。合并后出英文期刊 (而不是英文版)。德国一些

物理期刊在第二次世界大战时为德文,后来也改为

英文,其目的就是为了交流。我国的科技期刊不仅

要多争取进入 SC I,而且有一些要成为它的重要期

刊,这是我国科学被国外真正了解的重要途径,也

是我国科学与作为一个大国相称的重要表现。

科技期刊的成长是一个循序渐进的过程,即使

是期刊合并,也不可能一蹴而就成为重要期刊,它

需要各个方面坚持不懈的努力。在影响期刊质量的

因素中,最重要的是稿件的来源,我国科学家许多

重要的研究成果之所以在国外的期刊上发表,就是

因为国内还没有一种同国际相比的真正意义上的

重要期刊, 1997年我国科学家为 SC I提供了 16 883

篇论文。随着我国期刊的不断成长,会有越来越多

的中国科学家将出色的研究成果发表在自己国家

的期刊上。应利用一切现有条件重点地对一些期刊

进行大力宣传,不仅让国内的科学家了解期刊,还

要让国际同行了解我国的期刊,如对国外的一些重

要大学、图书馆赠送期刊,在 Inte rne t网上建立期刊

主页,开通期刊网络版等。

应提高期刊的编辑水平,利用 Inte rne t 网加快

审稿和发稿速度,增加国外审稿人,保证审稿标准

保持在一个高水准上;应重视印刷质量在期刊影响

中的作用,通过同国外著名期刊出版公司联合,扩

大期刊在国际上的销售量; 应吸引国外稿件,目前

情况下特别是要吸引国外的华人留学生的稿件。
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